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Professionelle og 
medarbejderrepræsentanter
– nye roller i arbejdsmiljøarbejdet
Rikke Seim, Niels Møller & Hans Jørgen Limborg 
Denne artikel1 bygger på en kortlægning af udviklingen i arbejdsmiljøarbejdet i 60 danske 
virksomheder. Projektet belyser forskellige tilgange, ’arbejdsmiljøprofessionelle’ anvender i virk-
somhedernes arbejdsmiljøarbejde. De arbejdsmiljøprofessionelle er, i modsætning til medar-
bejderrepræsentanter i arbejdsmiljøorganisationen, ansat til at håndtere og koordinere arbejds-
miljøarbejdet og til at sikre tilgang til arbejdsmiljøfaglig viden. Denne rolle udfyldes meget 
forskelligt. Artiklen introducerer tre forskellige tilgange til rollen som arbejdsmiljøprofessionel: 
’systembyggeren’, ’den procesorienterede’ og ’den driftsorienterede’. Til disse tre tilgange er 
tilknyttet forskellige forståelser af institutionen ’arbejdsmiljøorganisationen’ og forskellige sam-
arbejdsrelationer til den lovbestemte arbejdsmiljøorganisation.
Virksomhederne og 
medarbejderrepræsentation
Reguleringen af arbejdsmiljøet i Danmark har siden arbejdsmiljølovens vedtagelse 
i 1975 været funderet på den grund tanke, 
at kernen i virksomhedernes arbejdsmil-
jøarbejde skal være et formaliseret, internt 
samarbejde mellem arbejdsgiver og arbejds-
tagere. 
Inden for industrien har der siden 
50’erne været regler for etablering af sik-
kerhedsudvalg, men med bekendtgørelsen 
om virksomhedernes sikkerheds- og sund-
hedsarbejde fra 1974 blev Sikkerhedsorga-
nisationens (herefter benævnt SiO) rolle 
og opbygning præciseret således, at alle 
virksomheder med over 10 ansatte skulle 
oprette en SiO. Hermed blev medarbejder-
nes grundlæggende ret til at vælge repræ-
sentanter til at deltage i arbejdsmiljøarbej-
det og varetage medarbejdernes interesser i 
forhold til arbejdsmiljøforhold stadfæstet. 
SiO og de valgte medarbejderrepræsentan-
ter var i næsten fire årtier rammen for det 
interne arbejdsmiljøarbejde. I 2010 kom der 
imidlertid en ændring af bekendtgørelsen 
om virksomhedernes sikkerheds- og sund-
hedsarbejde, som blandt andet betød, at 
SiO skiftede navn til Arbejdsmiljøorganisa-
tionen (herefter AMO). Denne lovændring 
er bredt blevet italesat som AMO-reformen.
Den såkaldte AMO-reform åbnede for en 
mere fleksibel organisering af det interne 
samarbejde om sikkerhed og sundhed (BEK 
nr. 1181). Det blev op til virksomhederne 
selv at bestemme struktur, størrelse og sam-
arbejdsform i den interne arbejdsmiljøor-
ganisation. Endnu et element i AMO-refor-
men var udfasningen af kravet om daglig 
sikkerhedsleder.
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Grundtanken med denne ændring af 
lovgivningen fra en regelbaseret regulering 
af organiseringen af arbejdsmiljøarbejdet 
til en mere målstyret og fleksibel regulering 
er at sikre, at arbejdsgiverne har frihed til 
at vælge den tilgang, der passer virksomhe-
den bedst. Et væsentligt argument var ud-
redninger og evalueringer, der viste, at virk-
somhederne havde bevæget sig væk fra den 
typiske industrielle virksomhedsstruktur 
mod en langt større diversitet og komplek-
sitet i virksomheds- og organisationsformer 
(Arbejdsmiljørådet 2009). 
EU’s rammedirektiv fra 1989 stiller med 
artikel 7 et krav til medlemsstaterne om at 
sikre, at 
”hvis en leder ikke kan give de nødvendige 
beskyttelsesforanstaltninger og forebyggen-
de foranstaltninger på grund af manglende 
kompetent personale i virksomheden og/eller 
institutionen, skal arbejdsgiveren henvende 
sig til kompetente eksterne personer eller ser-
viceorganer.” (EU 1989) 
Arbejdsgiveren er således, ifølge EU-direkti-
vet, forpligtiget til at sikre, at virksomheden 
har adgang til arbejdsmiljømæssig viden. 
Dette krav om adgang til arbejdsmiljømæs-
sig viden er gennem tiden blevet adresseret 
på forskellig vis. 
I den danske regulering om SiO, var der 
frem til 2010, koblet en række krav til at sik-
re adgang til viden. SiO’s medlemmer skulle 
gennemføre en grundlæggende arbejdsmil-
jøuddannelse på fem dage, og op til 2001 
skulle en stor del af arbejdsmarkedet indgå 
i en aftale om adgang til arbejdsmiljøeks-
pertise (AM-ekspertise) fra en bedriftssund-
hedstjeneste. Med AMO-reformen lempe-
des kravene til grunduddannelse til blot 
tre dage efterfulgt af et frivilligt tilbud om 
årlig opfølgning, og med udfasningen af 
BST-pligten er adgangen til AM-ekspertise 
alene at finde på et privat konsulentmar-
ked. Mulighederne for at arbejdsgiverne har 
adgang til arbejdsmiljømæssig viden, er så-
ledes også blevet langt mere fleksible, men 
forudsætter en aktiv vurdering af behovet 
og en beslutning om at vælge, hvordan der 
skabes adgang til en sådan viden.
Virksomhedernes adgang til 
arbejdsmiljøfaglig viden
Der har gennem årene været udviklet en 
række initiativer og institutioner til at støt-
te det interne arbejdsmiljøarbejde. Det dre-
jer sig primært om tilbud om uddannelse, 
formidling og information samt tilgang til 
rådgivning og vejledning. Ud over de obli-
gatoriske uddannelsesprogrammer for med-
arbejderrepræsentanter og ledere tilbyder 
arbejdsmarkedets parter og en række private 
konsulenter kurser og temadage rettet mod 
at opkvalificere og ajourføre virksomhe-
dernes arbejdsmiljøaktører. Formidling og 
information varetages primært af Branche-
arbejdsmiljørådene (BAR’ene), der gennem 
en bred vifte af medier tilbyder branche-
specifik viden om arbejdsmiljø og lovkrav. 
Arbejdstilsynet har suppleret dette arbejde 
ved at udsende vejledninger tilknyttet be-
kendtgørelser, der med praktiske råd kan 
understøtte virksomhedernes arbejdsmiljø-
arbejde. Rådgivning og vejledning tilbydes 
af en række private aktører. Kun i de til-
fælde, hvor Arbejdstilsynet udnytter mulig-
heden for at påbyde rådgivning, stilles der 
krav til, at rådgiverne opfylder kravene til 
at kunne opnå en autorisation som arbejds-
miljørådgiver (BEK nr. 65, 2013, § 1, stk. 2). 
Gennem de senere år er der desuden, inden 
for byggeriet og i den kommunale sektor, 
opstået rådgivningstjenester, som er etable-
ret gennem et partssamarbejde (for eksem-
pel Bam-bus).
En række forskningsinstitutioner bidra-
ger med en forskningsbaseret viden om, 
hvordan man kan overvinde arbejdsmiljø-
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problemer og udvikle forebyggelsesstrate-
gier. Denne forskning ligger til grund for 
størstedelen af de informationer og den 
rådgivning, der tilbydes virksomheder og 
institutioner (Arbejdsmiljøforskningsfon-
den 2006).
Den mest omfattende støtte fra arbejds-
miljøprofessionelle til arbejdsmiljøorga-
nisationen var lanceringen af Bedrifts-
sundhedstjenesten, der trådte i kraft med 
arbejdsmiljøloven af 1977. Gradvist blev fle-
re og flere arbejdspladser medtaget i denne 
ordning, der skulle sikre danske virksom-
heder adgang til arbejdsmiljøfaglig viden. 
Den danske Bedriftssundhedstjeneste (BST) 
udvikledes som et professionelt arbejdsmil-
jørådgivningssystem, men adskilte sig fra 
mange andre landes rådgivningssystemer 
ved primært at ansætte teknikere, ergono-
mer og senere psykologer, mens sundheds-
fagligt uddannet personale som læger og 
sygeplejersker spillede en mindre rolle (Ka-
bel m.fl. 2007). BST-ordningen blev argu-
mentet for, at EU-kravet om adgang til ar-
bejdsmiljøfaglig viden blev imødekommet 
i Danmark. 
I 2001 blev reglerne om obligatorisk til-
knytning til BST afskaffet, og ordningen 
blev udfaset over de næste syv år. Resul-
tatet var, at en stor del af de fagfolk, som 
udgjorde den største gruppe af ’professio-
nelle’ specialiseret i arbejdsmiljø, fandt an-
den beskæftigelse, mange uden for arbejds-
miljøfeltet, men en del fandt antageligt 
arbejde som interne arbejdsmiljøprofessi-
onelle (Kabel m.fl. 2007; Arbejdsmiljøråd-
giverne 2011). Det blev således muligt for 
virksomheder, der ønskede at ansætte en 
arbejdsmiljøprofessionel, at finde relevan-
te ansøgere. Men det var nu overladt til 
virksomhederne selv at vurdere behovet 
for arbejdsmiljøekspertise, at finde profes-
sionel støtte til at vurdere arbejdsforhold, 
udvikle forebyggende strategier og være 
i stand til at forstå og omsætte regulering 
og krav fra kunder mv. til praktiske løsnin-
ger (Limborg & Petersen 2008; Kabel m.fl. 
2007). Der mangler forskning og dermed 
viden om, hvordan udviklingen af det frie 
konsulentmarked på arbejdsmiljøområdet 
afspejler sig i virksomheders og institutio-
ners arbejdsmiljøarbejde. Anden forskning 
peger på, at betydningen af ’at have styr på 
arbejdsmiljøet’ er vokset i kraft af, at do-
kumentation af et godt arbejdsmiljø får en 
øget betydning som et markedsparameter 
(Aldrich m.fl. 2010; Fabricius m.fl. 2015).
Vores antagelse er, at virksomhedernes 
brug af ekstern ekspertise i forhold til ar-
bejdsmiljø er blevet begrænset efter BST-
udfasningen. Samtidigt antager vi, at de 
to forhold, at arbejdsmiljøet har fået øget 
ledelsesfokus som markedsparameter, og at 
der har været adgang til at ansætte arbejds-
miljøprofessionelle, har betydet, at mange 
virksomheder vælger at ansatte egne ar-
bejdsmiljøeksperter. 
AMO-reformen kan potentielt påvirke 
både medarbejderrepræsentanternes rolle 
i det interne arbejdsmiljøarbejde og virk-
somhedernes adgang til arbejdsmiljøfaglig 
viden. Virksomhedernes reaktion på lov-
ændringerne i AMO-reformen er undersøgt 
i ”AMO-forskningsprojektet”2, der ser på 
udviklingen i virksomheders arbejdsmiljø-
arbejde i perioden 2011-2016. I dette pro-
jekt blev en stor gruppe interne medarbej-
dere med ansvar for arbejdsmiljø – der ofte 
omtalte sig selv som ’arbejdsmiljøprofes-
sionelle’ – interviewet. De gav os en første 
antydning af, at vores antagelse om en vok-
sende gruppe er rigtig, samt at deres rolle 
repræsenterer en vigtig udvikling af virk-
somhedernes arbejdsmiljøarbejde.
Formålet med denne artikel er, på bag-
grund af data fra AMO-forskningsprojektet, 
at give et første bidrag til at undersøge, 
hvilke roller sådanne interne ’arbejdsmiljø-
professionelle’ udfylder; hvordan rollen va-
retages, og hvilken tilgang til arbejdsmiljø-
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arbejdet det vidner om. Vi fokuserer særligt 
på, hvordan rollen som ’arbejdsmiljøprofes-
sionel’ udspilles i relation til det formalise-
rede arbejdsmiljøarbejde i AMO og de med-
arbejdervalgte arbejdsmiljørepræsentanter 
(AM-repræsentanter). 
Arbejdsmiljøaktører eller præ-
professionalitet
Når vi vælger at betegne arbejdsmiljømed-
arbejderen som en ’intern arbejdsmiljøpro-
fessionel’, bringer vi os selv i et dilemma, 
da der bag begrebet ’professionel’ allerede 
ligger nogle antagelser om, hvilke drivkræf-
ter der kan være medvirkende til at skabe 
udviklingen af faglighed og i sidste ende en 
profession. Forskningen i professioner ud-
spiller sig mellem to poler. Den ene opfat-
telse ser professionerne som skabt af, at det 
er lykkedes for en faggruppe at indgå en ’so-
cial kontrakt’ med samfundet ved at påtage 
sig ansvaret for, at specifikke arbejdsopga-
ver løses etisk forsvarligt og med en faglig 
høj standard, mod at få retten til at udøve 
professionen (Dale & Helleshøj 1999). Den 
anden opfattelse tager udgangspunkt i, at 
en profession eksisterer i kraft af, at den 
har et vidensmonopol, som bliver fastholdt 
ved at definere indholdet i professionsud-
dannelserne og ved at give kandidater her 
fra en eksklusiv ret til professionsudøvelsen 
(Hjort 2004).
I vores undersøgelse af den gruppe af 
’nye’ arbejdsmiljøprofessionelle vi har mødt 
i vores casestudier, ville det være relevant at 
afdække tendenser til, at de føler sig som 
del af en ’faggruppe’, og om de beskriver 
deres egen faglighed i relation til bestemte 
uddannelser, opfattelser og metodiske til-
gange. Vi har desværre ikke i dette projekt 
spurgt direkte til dette, men vi har i vores 
efterfølgende læsning af interviewene kun-
ne identificere sådanne opfattelser gennem 
deres præsentation af egen praksis. Vi vil 
derfor i vores analyse søge efter tendenser 
til, at denne gruppe åbner for potentialer 
til at blive en profession, i form dannelse af 
vidensmonopoler og forestillinger om eks-
klusivitet i udøvelsen af opgaven. 
I det følgende vil vi først redegøre for 
metoden bag AMO-projektet og dernæst re-
degøre for de resultater, vi fandt fra de 60 
casestudier omkring de arbejdsmiljøprofes-
sionelles opgaver og roller. Derefter vil vi 
diskutere de mulige betydninger af disse 
fund. 
Metode
Empirien i denne artikel stammer fra forsk-
ningsprojektet AMO, der undersøgte ud-
viklingen af arbejdsmiljøarbejdet i danske 
virksomheder i perioden efter AMO-refor-
men i 2010/2011 og frem til 2015. Under-
søgelsen var udformet som et eksplorativt, 
’multiple case-studie’ (Maaløe 2002; Yin 
2009) og bestod af to faser.
Kriterier for udvælgelse af cases
60 danske virksomheder indgik i projek-
tet. De 60 virksomheder dækkede arbejds-
markedet bredt. De kom fra fem sektorer: 
bygge/anlægsbranchen, omsorgssektoren, 
servicesektoren, industri og vidensarbejde. 
Fra hver sektor udvalgtes 12 virksomhe-
der på baggrund af deres besvarelser af de 
kvantitative kortlægninger af virksomhe-
dernes arbejdsmiljøindsats (VAI 2012) og 
virksomhedernes arbejdsmiljø og helbred 
(AH 2012), der løbende udføres af Det Na-
tionale Forskningscenter for Arbejdsmiljø 
(NFA 2015). De 12 virksomheder var for-
delt med tre virksomheder fra hver af fire 
grupper i en firfeltstabel efter, om de sva-
rede henholdsvis positivt eller negativt om 
eget arbejdsmiljø og positivt eller negativt 
om eget arbejdsmiljøarbejde. Virksomhe-
der med 35 eller flere medarbejdere deltog 
i projektet, hovedparten af de deltagende 
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virksomheder havde mellem 50 og 300 
ansatte. Forskergruppen var opdelt i fem 
undergrupper, der hver arbejdede med en 
sektor. Dataindsamlingsmetoderne bestod 
af kvalitative interviews, udført med en 
struktureret interviewguide, strukturerede 
gruppeinterview med fokus på udviklingen 
af arbejdsmiljøarbejdet, observationer fra 
virksomhedsrundgange og deltagelse i mø-
der, i arbejdsmiljøgrupper og udvalg samt 
relevant skriftligt materiale. I alle virksom-
heder blev ledere og AM-repræsentanter in-
terviewet. I de virksomheder, hvor der var 
ansat arbejdsmiljøprofessionelle til at vare-
tage dele af arbejdsmiljøarbejdet, blev disse 
også interviewet. Vi havde som udgangs-
punkt ikke de arbejdsmiljøprofessionelles 
rolle i fokus, men spurgte i alle de tilfælde, 
hvor der var en sådan, om deres egen op-
fattelse af rollen, deres faglige baggrund og 
om deres centrale opgaver ift. samarbejde 
med og udvikling af AMO. Desuden indgik 
der i interviewet en ’netværkskortlægning’, 
hvor den interviewede blev bedt om at teg-
ne det netværk angående arbejdsmiljøvare-
tagelsen, vedkommende indgik i. 
I denne artikel anvender vi det samlede 
datamateriale (caserapporter, observations-
noter og interviewreferater) fra de 60 case-
studier, udført i 2012/2013, til at beskrive et 
øjebliksbillede af de arbejdsmiljøprofessio-
nelle, som vi mødte dem i denne periode.
Dataanalyse
Vores data blev opsummeret i 60 standardi-
serede case-rapporter, baseret på citater fra 
interviewpersonerne og deskriptive notater. 
I alle rapporter indgik en vurdering af om-
fanget af professionalisering af arbejdsmil-
jøarbejdet. Den byggede på de interviewede 
arbejdsmiljøprofessionelles beskrivelse af 
organisering, egen uddannelsesbaggrund, 
egne opgaver og baggrund for at udføre 
dem. Case-rapporterne blev kodet og blev 
gennem fælles tolkningsseminarer i forsker-
gruppen analyseret for fælles mønstre og 
forskelle i virksomhedernes arbejdsmiljøar-
bejde. Efterfølgende blev alle case-rapporter 
reviewet af forskere fra andre ’sektorgrupper’. 
Analysetilgangen er inspireret af ’groun-
ded theory’ (Corbin & Strauss 1994; Glaser 
& Strauss 2009), hvor forskellige mønstre/
temaer i datasættet blev identificeret, som 
repræsenterer forskellige mønstre i ledelsen 
af arbejdsmiljø i danske virksomheder. I alt 
identificerede forskerholdet otte overordne-
de mønstre: ledelsesmæssige forandringer, 
engagement i arbejdsmiljøarbejde, ’regula-
tive drivers’, ledelsessystemer, integration 
af arbejdsmiljø i det daglige arbejde, stra-
tificeret arbejdsmiljøarbejde, strømlining 
af arbejdsmiljøarbejdet og professionalise-
ring af arbejdsmiljøarbejdet. Disse temaer 
er uddybet i en tidligere artikel (Seim m.fl. 
2014a). I denne artikel ser vi nærmere på det 
sidstnævnte tema, ’professionalisering af ar-
bejdsmiljøet’, og fokuserer på at identificere 
mønstre omkring denne professionalise-
ring’, i form af den rolle og de opgaver, som 
de arbejdsmiljøprofessionelle udfylder samt 
hvordan denne rolle indvirker på det for-
maliserede arbejdsmiljøarbejde. Vi har der-
for genbesøgt interviewene og i de tilfælde, 
hvor der indgik arbejdsmiljøprofessionelle, 
har vi anvendt deres beskrivelser af deres 
egen rolle og vurdering af samarbejdet med 
andre aktører, der bl.a. fremgår af netværks-
kortlægningen. De interviewede beskrev 
kun i få tilfælde selv deres praksis som en 
’rolle’. Vi har i vores analyse af deres redegø-
relse for deres arbejdspraksis opgjort, hvilke 
opgaver de varetog, hvordan de så deres op-
gave knyttet til kerneopgaven, og hvordan 
de opfattede deres relation til den formalise-
rede AMO, herunder AM-repræsentanter og 
ledere med AM-ansvar. 
Som nævnt havde den grundlæggende 
analyse af vores data ikke som udgangs-
punkt det formål at identificere de profes-
sionelles roller. Identifikationen af disse er 
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fremkommet efter færdiggørelse af data-
indsamlingen gennem en eksplorativ ana-
lyse af materialet sideløbende med projek-
tets andre analyser.
I analysen af de 60 cases kunne vi iden-
tificere nogle mønstre i, hvordan rollen 
som arbejdsmiljøprofessionel blev vareta-
get og defineret. Disse mønstre har vi fået 
uddybet yderligere ved at vende tilbage til 
interviewene med de personer der angav, at 
de som en del af deres ansættelse udførte 
arbejdsmiljøarbejde. I vores data indgik en 
’netværksanalyse’, hvor de interviewede 
arbejdsmiljøprofessionelle udarbejdede en 
grafisk illustration af det netværk, de be-
tjente sig af i deres arbejde. Dette har vi 
bl.a. anvendt til at anskueliggøre relationen 
mellem de arbejdsmiljøprofessionelle, de 
valgte AM-repræsentanter og lederne. 
Vi mener, at vi med udgangspunkt i de 
60 cases har et tilstrækkeligt grundlag til 
at kunne identificere tre generelle tilgange 
i de professionelles praksis, men vi har af-
stået fra at kvantificere vores fund, da nogle 
cases viste sig som repræsentanter for to 
eller endda tre forskellige tilgange til egen 
praksis, ligesom der i nogen cases ikke op-
træder egentlige professionelle. Derfor kan 
vi ikke sige noget om omfanget af udbre-
delsen af de tre tilgange. Vi har derfor også 
undladt at lave en optælling af antallet af 
cases på de tre tilgange. 
Resultater
Et tydeligt mønster i datasættet var betyd-
ningen og omfanget af det professionelt 
ledede arbejdsmiljøarbejde, det vil sige de 
opgaver, som blev udført af arbejdsmiljø-
professionelle – i modsætning til det ar-
bejdsmiljøarbejde, der blev gennemført i 
samarbejdet i AMO. I mere end tre fjerde-
dele af virksomhederne var arbejdsmiljøet 
ledet af en medarbejder, som var ansat til 
netop dette formål. Denne iagttagelse gjor-
de vi efter den første analyse af data, da 
vi ikke som udgangspunkt havde valgt at 
fokusere på denne gruppe. Denne gruppe 
medarbejdere havde typisk titlen ’arbejds-
miljøkoordinator’ eller ’arbejdsmiljøleder’ 
og var ofte placeret i en stabsfunktion i 
organisationen. Det er disse medarbejde-
re, som vi i denne artikel refererer til som 
’arbejdsmiljøprofessionelle’. I datamate-
rialet identificerede vi en række forskelle 
i, hvordan rollen udfyldes. Nogle arbejds-
miljøprofessionelle arbejdede fuldtid med 
arbejdsmiljøopgaver, mens andre også var 
ansvarlige for andre funktioner, for eksem-
pel kvalitets- og miljøledelse etc.
I forhold til varetagelse af rollen var der 
en klar opdeling: Nogle beskrev deres rolle 
som interne arbejdsmiljøkonsulenter, hvis 
service skulle efterspørges af andre i organi-
sationen, som enhver anden stabsfunktion, 
mens andre så sig selv som proaktive og op-
søgende i deres tilgang til arbejdsmiljøet.
I forhold til opgaven beskrev nogle ar-
bejdsmiljøprofessionelle, at de varetog 
størstedelen af såvel de strategiske som de 
driftsmæssige arbejdsmiljøopgaver. I de an-
dre organisationer beskrev de arbejdsmiljø-
professionelle, at de udelukkende udførte 
strategiske opgaver og bevidst ikke arbejds-
miljømæssige driftsopgaver. I de sidste til-
fælde så den arbejdsmiljøprofessionelle sin 
opgave og rolle som at støtte og facilitere 
arbejdsmiljøorganisationen samt at støtte 
AM-repræsentanterne i deres arbejde.
Der var således meget stor forskel i må-
den, hvorpå disse medarbejdere beskrev, 
hvordan de udfyldte deres rolle og deres 
tilgang til arbejdsmiljøarbejdet. Vi kunne 
konstatere, at der er en sammenhæng mel-
lem den rolle, de beskrev og deres placering 
i organisationen, deres uddannelsesmæs-
sige baggrund og specielt deres forhold til 
AM-repræsentanterne og den formaliserede 
arbejdsmiljøorganisation.
Nogle arbejdsmiljøprofessionelle så sig 
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selv som en stabsfunktion med en bred 
vifte af opgaver. De beskrev en funktion, 
hvor de selv var den centrale varetager af 
viden og handling over for arbejdsmiljøor-
ganisationen, medarbejdere og ledere. En 
status, der syntes afgørende for deres egen 
opfattelse af deres rolle i virksomheden. I 
samarbejdet med denne type professionelle 
varetog AM-repræsentanterne alt overve-
jende den formelle rolle at repræsentere 
medarbejderne i AM-udvalget, men med 
begrænsede beføjelser og opgaver i forhold 
til arbejdsmiljøet. 
Andre arbejdsmiljøprofessionelle så sig 
som proaktive og beskrev deres rolle som 
støttende ift. AMO. De var dermed afhæn-
gige af, at der i AMO var beslutningskraft til 
at gennemføre de undersøgelser og forbed-
ringer, som de selv bragte i forslag. 
For at illustrere de mønstre og forskelle, 
som vi identificerede i de arbejdsmiljøpro-
fessionelles tilgang til opgaven, har vi iden-
tificeret tre dominerende tilgange til opga-
ven, som de arbejdsmiljøprofessionelle på 
de 60 virksomheder indtager. Vi har ladet 
os inspirere af en tilsvarende udvikling af 
en typologi for AM-repræsentanter (Harris 
m.fl. 2012). 
Vi betegner de tre dominerende tilgange 
til opgaven som henholdsvis ’systembygge-
ren’, ’den procesorienterede’ og ’den drifts-
orienterede’. I nogle tilfælde afspejlede den 
arbejdsmiljøprofessionelles beskrivelse af 
egen praksis direkte en specifik tilgang, 
men i mange tilfælde var den arbejdsmiljø-
professionelles praksis associeret til to eller 
i enkelte tilfælde tre tilgange. 
De tre tilgange er beskrevet i relation til 
de arbejdsmiljøprofessionelles praksis og op-
gavefokus og deres relation til AMO i tabel 1. 
Praksis, opgavefokus og tilknytning til 
kerneopgaven
Relation til AM-repræsentanter og 
arbejdsmiljøorganisationen
Systembyggeren •	Regulering og krav til formalisering (APV, 
kortlægning m.m.)
•	Holde Arbejdstilsynet i skak
•	Systemer som mål og argument i sig selv
•	Ses typisk i virksomheder med stor grad af 
formalisering af fx kvalitetsprocedurer og 
styring af drift
AM-repræsentanter og arbejdsmiljøorganisa-
tionen er den professionelles værktøj til at sikre 
implementering og drift af systemer 
Den procesorienterede •	Afdækning af medarbejdernes opfattelse af 
arbejdet og trivsel
•	Skabe organisatorisk ro 
•	Tillid og samarbejde
•	Ses typisk i virksomheder og institutioner 
med mange relationsopgaver som fx pleje og 
omsorg 
AM-repræsentanter og arbejdsmiljøorganisa-
tion opfattes som samarbejdspartnere andre 
gange som objekter 
Den driftsorienterede •	Sikre produktion og drift
•	Opfylde krav fra marked og samarbejdspart-
nere
•	Kundekrav 
•	Opbygning af positivt image
•	Ses typisk i virksomheder med stort omfang af 
kundestyring og store krav til fleksibilitet
AM-repræsentanter og arbejdsmiljøorgani-
sation betragtes af nogle som midler til at 
forbedre eller opretholde driften. Andre opfat-
ter arbejdsmiljørepræsentanter og arbejds-
miljøorganisationen som forhindringer, som 
repræsenterer et formalistisk system.
Tabel 1. De arbejdsmiljøprofessionelles tilgange og deres relation til arbejdsmiljøorganisationen og AM-
repræsentanterne på baggrund af deres egne beskrivelser af opgave og rolle
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Systembyggeren
Den første og mest udbredte tilgang blandt 
de arbejdsmiljøprofessionelle var ’system-
byggeren’. Denne tilgang fandt vi inden for 
alle fem sektorer. De tydeligste eksempler 
så vi blandt bygge og anlæg samt i indu-
strivirksomhederne. Tilgangen var karak-
teriseret ved, at arbejdsmiljøproblemer og 
forebyggelsestiltag håndteredes gennem en 
systematisk tilgang til arbejdsmiljøarbejde. 
Systembyggeren fandt faglig stolthed i selv 
at udvikle og vedligeholde arbejdsmiljøsy-
stemer og ved at implementere deltaljerede 
procedurer, fx i samarbejde med kvalitets-
procedurer samt ved at holde styr på æn-
dringer i lovgivningen. Arbejdet var ofte 
organiseret i en årlig cyklus, og systembyg-
geren trivedes med strukturer fra certifice-
rede arbejdsmiljøledelsessystemer såsom 
OHSAS 18001. Systembyggeren motiveredes 
af krav til strukturelle ændringer og forebyg-
gelse gennem at forberede virksomheden på 
inspektion og kontrol, mens medarbejder-
nes trivsel sjældent optrådte som et argu-
ment eller mål for systembyggerens opgaver. 
Systembyggeren benyttede som udgangs-
punkt lovens krav eller retningslinjer fast-
sat i arbejdsmiljøsystemer som argumenter 
for prioriteringer i diskussioner med ledel-
sen eller medarbejderne. For systembygge-
ren var AMO og AM-repræsentanterne et 
’middel’ til at sikre implementering og drift 
af arbejdsmiljøsystemet. AM-repræsentan-
terne og resten af AMO blev ikke anset som 
en vigtig aktør at involvere i selve udviklin-
gen af systemer og procedurer, da system-
byggeren så sig selv som en stabsfunktion 
med hovedansvaret for at ’have styr på’ de 
procedurer og den overordnede styring af 
arbejdsmiljøet fx i forhold til eksterne par-
ter såsom Arbejdstilsynet eller auditører 
knyttet til et certificeringsorgan. AMO og 
AM-repræsentanterne blev derfor opfattet 
som værktøjer, som systembyggeren kunne 
anvende til at implementere og vedligehol-
de de nødvendige systemer. Størstedelen af 
de arbejdsmiljøprofessionelle vi betegnede 
som ’systembyggere’ var organisatorisk til-
knyttet kvalitetsafdelinger og den mere 
overordnede stabsledelse med ansvar for 
personaleudvikling og kvalitetsprocedurer. 
Argumenterne for at varetage sin opgave 
med denne tilgang hentede ’systembygger-
ne’ ofte i en opfattelse af, at de bedst kunne 
forebygge problemer ved at forholde sig til 
de arbejdsmiljøproblemer, der opstod, gen-
nem at skabe klare retningslinjer og regler 
og ved at sætte ind, hvor de fandt mang-
lende kontrolprocedurer. Deres forståelse af 
problemer knyttede sig til regler, der ikke 
blev overholdt, i langt højere grad end til de 
sundhedsmæssige konsekvenser et dårligt 
arbejdsmiljø måtte have. ’Systembyggerne’ 
havde ofte implementeret arbejdsmiljøle-
delsessystemer fx certificeret efter OHSAS 
18001 eller lignende med principper for en 
systematisk gennemgang af arbejdsproces-
ser og procedurer.
Den procesorienterede
Den anden tilgang blandt arbejdsmiljø-
professionelle var ’den procesorienterede’. 
Egenskaber fra denne tilgang blev også 
identificeret i alle sektorer. Denne tilgang 
var dog mest markant blandt arbejdsmiljø-
professionelle i omsorgssektoren, service-
sektoren og i den offentlige sektor. Den 
procesorienterede tilgang så vi ofte blandt 
arbejdsmiljøprofessionelle, der havde sær-
ligt fokus på interpersonelle relationer og 
håndtering og forebyggelse af psykiske ar-
bejdsmiljøproblemstillinger. 
Den procesorienterede tilgang var karak-
teriseret ved at være motiveret af medarbej-
dernes trivsel og aktiv medarbejderinddra-
gelse. Målene for indsatserne formuleredes 
ofte med udgangspunkt i menneskelige 
værdier eller personalepolitik. Den pro-
cesorienterede beskrev fx initiativer for at 
opbygge den sociale kapital (Hasle & Møl-
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ler 2008) internt i organisationen gennem 
iværksættelse af interventioner og foran-
dringsprocesser designet til at styrke til-
lid, retfærdighed og samarbejdskapacitet. 
Den procesorienterede arbejdsmiljøprofes-
sionelle opfattede medarbejderinddragelse 
i forandringsprocesser som et formål i sig 
selv. De beskrev ofte et tæt samarbejde med 
personaleledelsen, personaleafdelinger og 
HR, i enkelte tilfælde var de arbejdsmiljø-
professionelle organisatorisk placeret i så-
danne afdelinger.
Den procesorienterede tilgang betrag-
tede AM-repræsentanterne og AMO som 
essentielle samarbejdspartnere. Endvidere 
opfattede den procesorienterede arbejds-
miljøprofessionelle AM-repræsentanterne 
som ambassadører, der kunne sikre kom-
munikation og afstemning mellem medar-
bejderne og AMO. De procesorienterede ar-
bejdsmiljøprofessionelles problemforståelse 
knyttede sig til situationer og rammer, hvor 
ledere og medarbejdere ikke var i stand til 
at håndtere eksisterende arbejdsmiljøpro-
blemer. Arbejdsmiljøproblemet i sig selv var 
ikke i fokus, det var processen og rammerne 
for løsningen af problemet. AM-repræsen-
tanterne blev ikke blot set som samarbejds-
partnere, men også som repræsentanter for 
den gruppe af medarbejdere, der var ’objek-
ter’ for de initiativer og udviklingsproces-
ser, som AM-repræsentanterne selv vælger 
at sætte i værk.
At denne tilgang typisk optrådte på ar-
bejdspladser, der arbejder med mennesker, 
tillægger vi, at der er en tydelig parallelitet 
til den måde, man løser faglige problemer 
inden for denne sektor, f.eks. gennem etab-
lering ad lærings-, pleje- eller behandlings-
forløb. De professionelle betjente sig af en 
kombination af kvantitative værktøjer (fx 
trivselsmålinger) og en lang række proces-
orienterede indsatser, der fx fokuserede på 
at håndtere og forebygge konflikter, mob-
ning og trusler.
Den driftsorienterede
Den tredje tilgang var ’den driftsorientere-
de’ arbejdsmiljøprofessionelle. Karakteristi-
ka ved denne tilgang så vi også på tværs af de 
fem sektorer. De mest markante eksempler 
mødte vi blandt industrivirksomhederne 
og i bygge- og anlægsvirksomhederne. Den 
driftsorienterede arbejdsmiljøprofessionel-
le var karakteriseret ved at være pragmatisk, 
at fokusere på driften og på kerneopgaverne 
i organisationen. Arbejdsmiljøovervejelser-
ne var, hvor det var muligt, forbundet med 
at fremme mulighederne for at smidiggøre 
driften af virksomheden. Problemforståel-
sen knyttede sig til arbejdsmiljøproblemer, 
der var hindrende for produktivitet eller 
markedsføring. Endvidere fokuserede den 
driftsorienterede tilgang på image, marke-
det og kundekrav, eksempelvis hvis vigtige 
kunder krævede certificeret arbejdsmiljøar-
bejde såsom OHSAS 18001. 
Denne tilgang fandt legitimitet gennem 
en ændring i opfattelsen af arbejdsmiljøar-
bejdet blandt topledelsen i flere cases, hvor 
der var sket en forandring fra en ’gamle’ le-
delse til en ’ny, moderne’ ledelse. Den ’nye’ 
ledelse betragtede arbejdsmiljøet som en 
performanceindikator, hvilket indebar, at 
virksomheden skulle overholde regulerin-
ger og være proaktiv i forhold til problemer, 
der kunne begrænse produktiviteten eller 
indebære en risiko for imagetab. Ledelsen 
så arbejdsmiljø som en central stabsopgave, 
der i lighed med fx miljøkrav, energiforbrug 
og hygiejnekrav primært skulle sikre, at 
virksomheden overholdt gældende regler.
Moderate omkostninger hæmmede ikke 
i denne type virksomheders overholdelse 
af arbejdsmiljøkrav, investeringer i vær-
nemidler eller forebyggende værktøjer. 
Snarere var et højt niveau af arbejdsmiljø 
fremhævet i virksomhedens politik og præ-
sentationer samt indgik som en indikator 
for høj kvalitet i udbud og tilbudsgivning. 
Denne kobling til virksomhedsdriften gav 
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den arbejdsmiljøprofessionelle et relativt 
stort råderum.
Den driftsorienterede arbejdsmiljøpro-
fessionelle havde et problemfokus på de 
situationer, hvor et dårligt arbejdsmiljø stil-
lede sig hindrende for at opnå den ønskede 
produktivitet og kvalitet. De driftsoriente-
rede havde således også øje for problemer, 
der knyttede sig til det psykiske arbejdsmil-
jø. De betragtede AMO og AM-repræsentan-
terne som en formel institution, der kunne 
sikre et godt informationsniveau og være et 
middel til at gennemføre tiltag, der forbed-
rede eller opretholdt driften. Dog kunne 
det medarbejdervalgte system til tider også 
opfattes af den driftsorienterede arbejds-
miljøprofessionelle som en bureaukratisk 
institution, der potentielt kunne virke som 
en barriere for den effektive virksomheds-
drift fx ved unødvendig brug af tid, eksem-
pelvis i forbindelse med lovbestemte møde-
aktiviteter eller medarbejderinddragelse.
Analyse og diskussion
Vi beskrev indledningsvis, at det historiske 
udgangspunkt for at tale om en arbejdsmil-
jøprofession må søges i den faglighed og 
det praksisfællesskab, der udvikledes blandt 
de ansatte i BST. Vi anser dette fællesskab 
som værende væsentligt tættere på en de-
cideret profession som arbejdsmiljørådgi-
ver, end de arbejdsmiljøprofessionelle – de 
internt ansatte arbejdsmiljøspecialister, 
som vi gennem AMO-projektet har mødt 
i både offentlige og private virksomheder. 
Blandt vores 60 cases i AMO-projektet var 
der tale om en heterogen gruppe menne-
sker, der primært havde det tilfælles, at de 
i størstedelen af deres arbejdstid beskæfti-
gede sig med arbejdsmiljøarbejde. Vi rejste 
spørgsmålet, om vi kunne se tendenser til 
en profession under dannelse, en slags præ-
profession. Det vil forudsætte, at gruppen 
er i en fase, hvor de er ved at etablere sig 
som profession, hvilket fx kan ske gennem 
tiltag fra uddannelsesinstitutioner omkring 
etablering af efteruddannelsestilbud mål-
rettet denne gruppe og organisationsdan-
nelser, eller at gruppen gennem netværk 
formulerer tanker om, at gruppen besidder 
et vidensmonopol og derigennem tilskriver 
sig en eksklusivitet over for andres udførelse 
af tilsvarende opgaver. Vi har i vores inter-
view kun i meget begrænset omfang stødt 
på beskrivelser af betydningen af deltagelse 
i faglige netværk eller af længerevarende 
uddannelsesforløb. I de fleste tilfælde fik vi 
den opfattelse, at de arbejdsmiljøprofessio-
nelle oplevede, at de på tværs af deres meget 
forskellige faglige forudsætninger var rustet 
til at udfylde opgaven, sådan som de selv – 
og virksomheden – havde defineret den. Vi 
ser ikke tendenser til, at der fra denne grup-
pe kan forventes initiativer til at skabe en 
profession. De gav dog udtryk for et ønske 
om at kunne dele viden og erfaringer med 
ligesindede i større omfang, end de havde 
mulighed for, da vi interviewede dem. 
Ud fra analysen af de arbejdsmiljøprofes-
sionelles beskrivelser af at udfylde rollen 
og varetage opgaverne, kan vi se, at grup-
pen spænder over et bredt kontinuum af 
opfattelser. Det er i sig selv en indikation 
for, at der ikke er en proces i gang, som sig-
ter mod en fælles opfattelse af, hvordan en 
arbejdsmiljøprofessionel bør definere sine 
opgaver, sin rolleforståelse og sine kompe-
tencebehov. Tilgangene synes i høj grad at 
være defineret af den konkrete kontekst, i 
hvilken de arbejdsmiljøprofessionelle, som 
vi har interviewet, har medvirket til at ud-
vikle deres rolle. En kontekst, der defineres 
af virksomhedens arbejdsområde, markeds-
relationer og af den organisatoriske place-
ring og relation til andre aktører, som de 
arbejdsmiljøprofessionelle har. 
Det er et vigtigt fund, at de tre arbejds-
miljøprofessionelle tilgange opfatter sam-
arbejdet med den lovpligtige arbejdsmil-
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jøorganisation og de valgte repræsentanter 
meget forskelligt. Det peger på, at deres 
måde at udfylde deres rolle på afspejler for-
skellige holdninger til den formaliserede 
samarbejdsstruktur, dens formål og evne 
til at sikre et godt arbejdsmiljø, og dermed 
hvordan deres samarbejde kan udformes. 
Arbejdsmiljøorganisationen har historisk, 
og ifølge loven, bl.a. til formål at sikre, at 
medarbejderne inddrages i prioritering af 
arbejdsmiljøindsatsen – et forhold, som det 
tidligere er dokumenteret, varierer meget 
fra virksomhed til virksomhed, og derfor er 
afhængigt af andet end blot regler og orga-
nisatoriske strukturer (Hasle 2001). 
Det har været fremhævet, at der er en 
risiko for, at AMO bliver en institution, 
der tages for givet, men som der ikke stil-
les forventninger til, eller som anses for et 
strategisk værktøj fra topledelsens side, og 
dermed havner som en sidevogn til linjele-
delsen (Cutler & James 1997; Frick & Wren 
2000; Jensen 2002). Ifølge de oprindelige 
studier af sidevognseffekten (Frick m.fl. 
2000) skulle årsagen findes i, at arbejds-
miljøet ikke ansås for væsentligt af ledel-
sen. Den holdning afspejles ikke i vores 
materiale, vi har tværtimod set eksempler 
blandt de 60 case-virksomheder, hvor ledel-
sen anerkender arbejdsmiljøets strategiske 
betydning, om end der er forskellige argu-
menter for dette. Det er vores vurdering, at 
dette har givet grobund for fremkomsten 
af de arbejdsmiljøprofessionelle, der alt an-
det lige alene eksisterer i kraft af, at ledel-
sen har prioriteret at bruge ressourcerne på 
denne funktion. Det er mest tydeligt, hvor 
de arbejdsmiljøprofessionelle er bærere af 
den driftsorienterede tilgang, og hvor kun-
dekrav er det fremtrædende argument, men 
det gælder også de to øvrige tilgange. 
Når de arbejdsmiljøprofessionelles til-
gange til deres rolle ligger inden for en af 
de tre tilgange, vi har beskrevet, mener vi, 
at det er et udtryk for, at styrkelsen af den 
lovpligtige AMO, og dermed sikringen af 
medarbejdernes indflydelse på arbejdsmil-
jøindsatsen, betyder væsentligt mindre end 
de forskellige drifts-, markedsmæssige- el-
ler personaleorienterede motiver, ledelsen 
kan have for at prioritere at ansætte en ar-
bejdsmiljøprofessionel. Med de roller, som 
de arbejdsmiljøprofessionelle indtager, er 
der muligheder for, at AMO’s opgaver og 
måde at arbejde på, kan udvikles i tråd 
med intentionen i AMO-reformen og der-
med bringe AMO væk fra sidevognsplace-
ringen. Men alle de tre tilgange kan også 
bevæge arbejdsmiljøarbejdet mod en si-
tuation, hvor de arbejdsmiljøprofessionelle 
kommer i opposition til AMO. Det centrale 
spørgsmål, vi rejste, var netop, hvordan de 
arbejdsmiljøprofessionelles roller udfordrer 
den formaliserede AMO. For at kunne svare 
på det, vil vi se på, hvad der kendetegner 
AMO, for derved at kunne vurdere, om de 
tilgange, vi har sammenfattet ud fra de ar-
bejdsmiljøprofessionelles beskrivelser af de-
res roller og opgaver, vil kunne udvikle sig 
som en del af AMO eller i opposition hertil. 
Arbejdsmiljøorganisationen en 
holdbar institution?
Vi lagde i vores forskningsspørgsmål vægt 
på sammenhængen mellem de arbejdsmil-
jøprofessionelles rolle og opgaver og den for-
maliserede AMO, fordi AMO er kernen i den 
danske måde at regulere arbejdsmiljøet på. 
Udfordres det grundlag, som AMO hviler på, 
kan det få stor betydning for arbejdsmiljø-
indsatsen og reguleringen af arbejdsmiljøet. 
AMO er en institution, der gennem lovgiv-
ningen er pålagt alle arbejdspladser med 
mere end 10 ansatte. Ifølge loven skal den 
sikre, at arbejdspladsen formår at opfylde 
kravene til arbejdsmiljøet, og den skal sikre, 
at medarbejderne har indflydelse på arbejds-
miljøindsatsen (Arbejdsmiljørådet 2009).
Med reformen fra 2010 blev de formelle 
rammer løsnet i forhold til, hvordan AMO 
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organiseres, og der blev lagt større vægt på 
den strategiske opgave og kompetenceud-
vikling. AMO er således en institution, der 
er under transformation, og det er derfor 
relevant at undersøge, hvordan den spiller 
sammen med de arbejdsmiljøprofessionel-
les varetagelse af deres opgaver. I AMO-
projektets analyse (Seim m.fl. 2014b) af 
hvilke veje AMO kan påvirkes, har vi an-
skuet AMO ud fra et institutionelt teoretisk 
blik. På baggrund af Scott’s definition af 
institutioner (Scott 2013) tager vi udgangs-
punkt i dennes teorimodel, der definerer 
’Tre søjler af institutioner’, som vi bruger til 
at beskrive og kategorisere formationen og 
udviklingen af en institution: “Institutions 
comprise regulative, normative and cultural-
cognitive elements that, together with associ-
ated activities and resources, provide stability 
and meaning to social life” (Scott 2008, 56). 
De tre søjler er:
•	 Det regulative: Omhandler institutioners 
evne til at tvinge og regulere adfærd.
•	 Det normative: Fremhæver de normative 
regler, der påpeger rettigheder og privile-
gier samt ansvar og pligter.
•	 Det kulturelt-kognitive: Fokuserer på de 
fælles opfattelser, der udgør naturen af 
den sociale virkelighed samt rammerne, 
hvorigennem mening skabes.
Betragtes AMO i dette perspektiv, har vi i 
AMO-forskningsprojektet, gennem en ana-
lyse af argumenterne for at bevare eller æn-
dre AMO blandt de aktører, der optræder 
i de 60 case-studier, kunnet dokumentere, 
at den klassiske forståelse af AMO som et 
samarbejdssystem, hvor medarbejderrepræ-
sentanter og ledere arbejder sammen for at 
sikre et sikkert arbejdsmiljø ved at balance-
re interessevaretagelsen mellem ledelsesret-
ten og medarbejdernes lovfæstede indfly-
delse, fortsat er udbredt. I denne forståelse 
er AMO både lovligt, moralsk og kulturelt 
sanktioneret og bygger dermed på alle tre 
søjler.
Vi tolker den holdningsændring, vi spo-
rer blandt lederne, fra at se AMO og ar-
bejdsmiljøkrav som et nødvendigt onde, 
til prioritere at have professionel ekspertise 
i staben, som en ny konkurrerende forstå-
else af AMO, som vi omtaler som ’main-
streaming’. Denne forståelse stiller spørgs-
målstegn ved den regelbaserede institution. 
Den ’nye AMO’ er ikke i sig selv en institu-
tion i virksomheden, men må snarere ses 
som et udtryk for en ny-institutionalisering 
ud fra en generel institutionel forståelse af 
ledelse. Det centrale i denne forståelse er, 
at der ikke stilles spørgsmålstegn ved, at ar-
bejdsmiljøet skal være i orden, kombineret 
med, at det bør varetages som en stabsfunk-
tion på linje med kvalitet, hygiejne, miljø 
og lignende. Den nye AMO er baseret på 
alle tre søjler, men den statslige regulering 
og forhandling af interessemodsætninger 
er svækket, og den samfundsmæssige, mar-
kedsmæssige og offentlighedsmæssige regu-
lering er derimod styrket. 
Sammenholder vi denne udvikling med 
de arbejdsmiljøprofessionelles tre tilgange 
og deres opfattelse af AM-repræsentanter 
og formaliseret arbejdsmiljøarbejde, kan 
de tolkes som tre forskellige veje til main-
streaming af arbejdsmiljøarbejdet, der alle 
forrykker balancen mellem de tre institu-
tionelle søjler. 
Det centrale formål for systembygge-
ren er overholdelse af reguleringer; AMO 
og AM-repræsentanter er midler til at sik-
re denne overholdelse. Systembyggeren 
iværksætter selv arbejdsmiljøinitiativer og 
koordinerer AM-repræsentanternes opga-
ver. I nogle tilfælde håndplukker system-
byggeren ligefrem AM-repræsentanter til at 
udføre specifikke opgaver. Hermed lægger 
systembyggeren vægt på institutionens re-
gulative element, men undertrykker dens 
repræsentative normativitet. 
30  Professionelle og medarbejderrepræsentanter – nye roller i arbejdsmiljøarbejdet
Den procesorienterede arbejdsmiljøpro-
fessionelle ser AMO som en ramme for at 
opfylde virksomhedens sociale forpligtelse 
til at inddrage medarbejderne i beslut-
ningsprocesser og argumenterer for nytte-
værdien i denne tilgang. Inddragelse er det 
normative, ikke institutionen i sig selv. Man 
kan derfor forestille sig en opprioritering af 
direkte inddragelse af medarbejdere på be-
kostning af den repræsentative inddragelse. 
Den tredje tilgang – den driftsoriente-
rede arbejdsmiljøprofessionelle – er i høj 
grad pragmatisk og fokuserer på kerneop-
gaven og den daglige drift i virksomheden. 
Overholdelse af reguleringer bliver taget for 
givet. I de virksomheder, hvor vi mødte den 
driftsorienterede arbejdsmiljøprofessionel-
le, så vi, at AMO opfattes som en formalitet 
uden nogen reelle arbejdsmiljøaktiviteter. 
I enkelte tilfælde er arbejdsmiljørepræsen-
tantens arbejde end ikke associeret med 
arbejdsmiljø, men i stedet med kerneopga-
ven i virksomheden. I disse tilfælde har det 
regulative mistet sin betydning, og forstå-
elsen af AM-repræsentanternes og AMO’s 
rolle sker ud fra en kulturel-kognitiv me-
ningsskabelse, ’hvordan gør de gavn for 
virksomheden’? 
De arbejdsmiljøprofessionelles rolle og 
problemforståelse kan således udfordre 
det grundlag, AMO hviler på. Specielt sy-
stembyggerens og den driftsorienterede ar-
bejdsmiljøprofessionelles forståelse af AMO 
og medarbejderrepræsentanternes rolle og 
betydning udfordrer grundlaget ved at mo-
nopolisere arbejdsmiljøaktiviteter, både på 
det strategiske og på det operationelle ni-
veau. Ved at tiltage sig retten til at prioritere 
hvilke initiativer der skal tages, absorberer 
de arbejdsmiljøaktiviteter og centraliserer 
dem omkring dem selv. Udgangspunktet 
for prioriteringer bliver derfor deres egen 
problemforståelse og ikke medarbejdernes 
fælles prioritering af, hvor de oplever, der 
bør sættes ind. Det kan – måske utilsigtet – 
få den betydning, at AM-repræsentanterne 
enten udfylder en formel og tom rolle uden 
egentlig indflydelse på arbejdsmiljøaktivi-
teter, eller at de bruges som den arbejdsmil-
jøprofessionelles middel til at sikre imple-
mentering af egne agendaer. Uanset hvad, 
er det repræsentative element i AM-repræ-
sentanternes rolle truet. AM-repræsentan-
terne får svært ved at rejse selvstændige 
krav til arbejdsmiljøet baseret på medarbej-
dernes erfaringer og ønsker og får dermed 
svært ved at skaffe magt bag ved selvstæn-
dige krav fra medarbejderne. 
Vores data peger på, at den rolle, som de 
arbejdsmiljøprofessionelle indtager, kon-
strueres gennem forsøg på at sammenstille 
de forventninger, der formuleres fra ledel-
sen og i mindre grad fra medarbejderrepræ-
sentanter og deres indsigt i, hvordan andre 
kolleger (fx fra HR) eller andre inden for 
deres netværk har valgt at praktisere deres 
funktion. Det, samtidigt med at det ofte ser 
ud til, at de har ganske vanskeligt ved at 
aflæse sådanne forventninger, da der sjæl-
dent er formuleret direkte mål med deres 
arbejde.
De arbejdsmiljøprofessionelle vi har 
mødt, kan kun betegnes som potentielle 
præ-professionelle, da arbejdsmiljø ikke er 
etableret som en egentlig profession. Vi har 
dog valgt at fastholde termen ’arbejdsmil-
jøprofessionel’ i denne artikel, da vi vil un-
dersøge, om de tendenser, vi ser, kan være 
starten på en mulig professionalisering.
Konklusion
Formålet med denne artikel er at undersøge 
den rolle, som gruppen af arbejdsmiljøpro-
fessionelle indtager, og hvordan denne rolle 
påvirker det medarbejdervalgte system. Ar-
tiklen bygger på en analyse af data fra 60 
case-studier på virksomheder og institutio-
ner fra fem centrale sektorer samt giver et 
bud på, hvordan de arbejdsmiljøprofessio-
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nelles roller kan forklares ud fra et omfat-
tende eksplorativt case-studie. 
En foreløbig konklusion er, at rollen som 
’arbejdsmiljøprofessionel’ i vores materiale 
ser ud til at være en voksende tilgang til in-
tern arbejdsmiljøledelse, og at denne rolle 
varetages og udfyldes på meget forskellige 
måder. Vi har i artiklen beskrevet tre frem-
trædende tilgange til rollen: ’systembygge-
ren’, ’den procesorienterede’ og ’den drifts-
orienterede’ arbejdsmiljøprofessionelle. 
Systembyggeren har en systematisk tilgang 
til arbejdsmiljøledelse, hvor implemente-
ring og vedligeholdelse af systemet er må-
let i sig selv, og AM-repræsentanterne er et 
middel til at opnå dette mål. Den driftsori-
enterede arbejdsmiljøprofessionelle har en 
pragmatisk tilgang til arbejdsmiljøledelse. 
Denne type af arbejdsmiljøprofessionel 
fokuserer vedholdende på virksomhedens 
kerneopgave. Dette betyder, at den drifts-
orienterede arbejdsmiljøprofessionelle en-
ten har et instrumentelt syn på AM-repræ-
sentanterne i tråd med systembyggeren, 
eller opfatter AM-repræsentanterne som 
forhindringer. Dette kan associeres til en 
forståelse af arbejdsmiljøområdet som et 
potentielt konfliktfelt, hvor medarbejder-
ne/AM-repræsentanterne kan modarbejde 
de forandringer, den arbejdsmiljøprofessio-
nelle mener, er nødvendige. Den procesori-
enterede arbejdsmiljøprofessionelle er moti-
veret af at opretholde den organisatoriske 
ro og af at facilitere processer, der involve-
rer alle medarbejdere i udvikling af arbej-
det. AM-repræsentanter betragtes ofte som 
essentielle samarbejdspartnere i forhold til 
opgaven med at holde ro og sikre driften, 
men inddragelse af medarbejderne kan lige 
såvel ske gennem direkte inddragelse.
Specielt systembyggeren og den driftori-
enterede arbejdsmiljøprofessionelle har en 
tendens til at absorbere alle arbejdsmiljøak-
tiviteter, hvilket risikerer at efterlade AM-
repræsentanter med en formel rolle uden 
indflydelse. Den obligatoriske regulering 
af virksomhedernes arbejdsmiljøarbejde, 
gennem AMO og valgte AM-repræsentan-
ter bygget på samarbejde og medarbejder-
nes deltagelse, udfordres af disse roller i 
arbejdsmiljøarbejdet. Funktionen som in-
tern arbejdsmiljøprofessionel synes at være 
kommet for at blive, men den udfyldes med 
forskellige tilgange, defineret i et samspil 
mellem virksomhedens (ledelsens) priorite-
ring og de professionelles eksisterende fag-
lige forudsætninger for at udfylde rollen. 
Den ser derfor indtil videre ikke ud til at 
være et erhverv eller en profession. 
Hvis de eksempler, vi har set på, hvordan 
de arbejdsmiljøprofessionelle definerer de-
res rolle og opgaver, viser sig at være en ge-
nerel tendens, vil det have to implikationer. 
For det første sker der en udvikling af ikke 
én, men flere forskellige praksisforståelser 
til opgaven som arbejdsmiljøprofessionel, 
illustreret ved de tre tilgange. Vi skal ikke 
tage stilling til, om det er problematisk. Vi 
kan blot konstatere, at der i de interviews, 
vi foretog af de arbejdsmiljøprofessionelle, 
ikke refereres til, at man ser sig selv som 
del af en gruppe ligesindede, eller at man 
henviser til vigtigheden af uddannelses-
programmer, faglige sammenslutninger, 
samarbejde med forskning og håndslag om 
kvalitetsnormer, som er det en professions-
dannelse skabes af. 
For det andet har vi set, at en ledelsestan-
kegang, illustreret ved driftsfokusering og sy-
stemanvendelse, har vundet kraftigt terræn i 
forhold til grundlaget for ’den danske model’ 
(AM-loven) i kraft af de roller, de arbejdsmil-
jøprofessionelle varetager. Risikoen er en 
nedbrydning af AMO-institutionen gennem 
den ledelsesmæssige institutionalisering af 
arbejdsmiljøarbejdet, hvor den regulerings-
mæssige og vidensbaserede arbejdsmiljøtil-
gang nedprioriteres eller forsvinder. 
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